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“Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan. Maka apabila kamu telah 
selesai (dari sesuatu urusan), kerjakanlah dengan sungguh-sungguh (urusan) 
yang lain dan hanya kepada Tuhanmulah hendaknya kamu berharap” 
(QS Alam Nasyrah : 6-8) 
 
 
“Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan; “Sesungguhnya jika 
kamu bersyukur, pasti Kami akan menambah (ni’mat) kepadamu, dan jika kamu 
mengingkari (ni’mat-Ku), maka sesungguhnya azab-Ku sangat pedih” 
(QS Ibrahim : 7) 
 
 
“Hidup adalah kegelapan jika tanpa hasrat dan keinginan. Dan semua hasrat 
dan keinginan adalah buta, jika tidak di sertai pengetahuan. Dan pengetahuan 
adalah hampa jika tidak di ikuti pelajaran. Dan setiap pelajaranakan sia-sia 




























































Finally, the journey ends….bukan karena 
kuat atau hebatku tapi karena doa, 
dukungan yang begitu besar dari orang-
orang di sekelilingku….. 
Aku persembahkan karya kecilku ini 
untuk: 
Allah SWT, atas berkah dan rahmatnya 
kepadaku 
Rasulullah Muhammad SAW, yang telah 
membawa risalahnya sehingga membuat 
umaat Islam keluar dari masa jahiliah 
Ibu dan Bapak tercinta 
terima kasih atas doa, bimbingan, dan 
kasih sayangnya selama ini 
Kakak-kakakku tersayang 
Sahabat-sahabatku tercinta yang selalu membuatku 
tersenyum  
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ABSTRAK 
 
PENGARUH PERSEPSI ORGANIZATIONAL VIRTUOUSNESS (OV) 
 TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) 
DENGAN AFFECTIVE WELL BEING (AWB) 
SEBAGAI VARIABEL MEDIASI 










Tujuan utama penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh persepsi 
Organizational Virtuousness (OV) pada Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) serta untuk menguji peran mediasi Affective Well Being (AWB). 
Populasi dan sampel pada penelitian ini adalah 42 karyawan CV Arafah 
Group Sukoharjo dan diambil dengan metode sensus. Metode analisis yang 
digunakan adalah path analysis. 
Hasil penelitian ini adalah sebagai berikut. Pertama, persepsi  
Organizational Virtuousness (OV) berpengaruh positif pada Organizational 
Citizenship Behavior (OCB). Kedua, Affective Well Being (AWB) berpengaruh 
positif pada Organizational Citizenship Behavior (OCB). Ketiga, persepsi  
Organizational Virtuousness (OV) berpengaruh positif pada Affective Well Being 
(AWB). Keempat, Affective Well Being (AWB) memediasi pengaruh persepsi  
Organizational Virtuousness (OV) pada Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) dan bentuk mediasinya adalah complete mediation.  
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ABSTRACT 
 
PENGARUH PERSEPSI ORGANIZATIONAL VIRTUOUSNESS (OV) 
 TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) 
DENGAN AFFECTIVE WELL BEING (AWB) 
SEBAGAI VARIABEL MEDIASI 










The main purpose of this study is to explore the effects organizational 
virtuousness perception on organizational citizenship behavior and also to test the 
mediating role of affective well being. 
Population and sample in this study were 42 employees of CV Arafah 
Group Sukoharjo and taken by the census method, which means the entire 
population is used as sample The analytical method used was path analysis. 
The results of this study are as follows. First, organizational virtuousness 
has positive effect on organizational citizenship behavior. Second, affective well 
being has positive effect on organizational citizenship behavior. Third, 
organizational virtuousne positively effect on affective well being. Fourth, 
affective well being mediates the effect of organizational virtuousness on 
organizational citizenship behavior. 
 






















































A. Latar Belakang Masalah 
Robohnya moral dan kondisi keuangan marak terjadi pada 
organisasi profil tinggi di seluruh dunia baru-baru ini (Rego et al., 2010). 
Begitupun yang terjadi di Indonesia. Rendahnya moral organisasi ditandai 
dengan maraknya kasus korupsi di negeri ini. Dalam survey yang 
dilakukan oleh Political And Economy Risk Consultancy (PERC) pada 8 
Maret 2010 lalu, Indonesia menempati peringkat pertama sebagai negara 
terkorup se-Asia Pasifik dengan mencetak skor 9,07 dari nilai 10. Angka 
ini naik dari 7,69 pada tahun lalu.  Posisi kedua ditempati Kamboja, 
kemudian Vietnam, Filipina, Thailand, India, China, Malaysia, Taiwan, 
Korea Selatan, Jepang, Amerika Serikat, Hongkong, Australia, dan 
Singapura sebagai negara yang paling bersih (Kompas.com) 
Robohnya keuangan dimulai sejak krisis keuangan global yang 
terjadi tahun 2008. Krisis yang menimpa negara adidaya, Amerika Serikat 
juga turut memberi efek bagi perekonomian Indonesia. Hal ini dilihat dari 
jatuhnya nilai saham dan pengurangan volume penjualan saham di pasar 
modal Indonesia (Novianti, 2010). 
Seperti dikutip oleh Rego et al. (2010), untuk mengatasi hal 

















































rediscover worthiness yaitu “keluhuran organisasi”. Peneliti sudah mulai 
meneliti keluhuran organisasi dalam riset mereka. Mereka membantah 
kalau topik ini sudah “mati” di dalam riset manajemen. Konferensi 
organisasi mengakui bahwa kinerja organisasi perlu mempertimbangkan 
ukuran-ukuran di luar standar, dimana ukuran itu meningkatkan hidup 
anggota organisasi dan stakeholders. Beberapa peneliti juga telah 
menekankan keluhuran perlu ditempatkan dalam bisnis dan agenda riset 
manajemen Cameron et al., (2004) mengembangkan dan menerapkan 
konstruk keluhuran organisasi (OV) dan menemukan peluang mengenai 
hubungan antara OV dan kinerja. Mereka juga menunjukkan bagaimana 
OV penting terutama ketika periode sulit seperti downsizing perusahaan 
(Bright et al., 2006). 
AWB adalah salah satu dari hal terpenting, meski bukan yang 
paling utama, komponen dari kesejahteraan psikologis, atau kebahagiaan 
di tempat kerja (Daniels, 2000). Beberapa penelitian menunjukkan bahwa 
AWB atau emosi yang positif berpengaruh positif terhadap sikap dan OCB 
karyawan. AWB juga memediasi pengaruh antara psychological capital 
pada sikap dan OCB (Avey et al., 2008). 
OCB adalah salah satu konstruk utama yang berhubungan dengan 
kinerja extra-role dan mempunyai suatu dampak positif pada kinerja 
individu dan organisasi (Rego et. al, 2010). Beberapa penelitian 
menunjukkan bahwa OCB dipengaruhi oleh persepsi Organizational 

















































mengembangkan hubungan antara kontrak psikologis dengan organisasi 
yang kemudian akan bereaksi dengan perilaku di luar tugas mereka yang 
bermanfaat bagi organisasi (Saphiro et.al,, 2002). 
Secara lebih rinci, penelitian ini memusatkan pada bagaimana 
persepsi OV meramalkan perilaku kewargaan organisasi (OCB) baik 
secara langsung maupun dimediasi peran kesejahteraan (AWB). OV 
mengacu pada konteks organisasi dimana keluhuran dipraktekkan 
kemudian didukung, dipelihara, disebarluaskan, dan diabadikan, baik di 
tingkat individu maupun kolektif (Cameron et al., 2004). 
Belajar pada hubungan antara (a) AWB dan OCB dan (b) persepsi 
beberapa keluhuran organisasi (kepercayaan, integritas) dan kesejahteraan 
bukanlah literatur yang benar-benar baru. Bagaimanapun, studi terdahulu 
yang memusatkan pada konstruk OV, OCB dan AWB sangatlah kurang 
(Rego, et al., 2010). Walaupun studi tentang integritas dan kepercayaan di 
dalam organisasi adalah literatur umum, riset yang mengkombinasikan 
aspek persepsi dengan fitur lain organisasi seperti rasa kasihan, 
pengampunan, dan optimisme perlu untuk dilaksanakan. 
Adapun penelitian ini merupakan replikasi dari yang pernah 
dilakukan oleh Rego et al., (2010) untuk menguji apakah persepsi OV 
dapat berpengaruh positif terhadap OCB karyawan dengan mediasi AWB. 
Penelitian ini mengambil responden dari karyawan CV Arafah Group di 
Sukoharjo. CV Arafah Group dipilih karena penelitian ini meneliti tentang 

















































Sebuah organisasi dikatakan memiliki Organizational Virtuousness 
apabila didalam organisasi tersebut memiliki karakateristik antara lain: 
optimisme, pengampunan, kepercayaan, rasa kasihan, dan integritas. 
Penulis melihat CV Arafah Group memenuhi karakteristik tersebut. 
Optimisme di CV Arafah Group dapat dilihat dari semangat karyawan 
untuk terus maju. Hal ini dikarenakan CV Arafah Group menjadikan Islam 
sebagai landasan utama. Islam sendiri mengajarkan bahwa sebuah 
pekerjaan adalah amanah yang akan dimintai pertanggungjawabannya 
kelak. Karena itu, karyawan akan bekerja semaksimalkan mungkin. Untuk 
pengampunan, dibuktikan dari CV Arafah Group mudah untuk 
memaafkan sebuah kesalahan tetapi bukan berarti hal ini menunjukkan 
ketidaktegasan. Ada sanksi tertentu untuk beberapa pelanggaran. 
Pelanggaran yang tergolong berat di CV Arafah Group yaitu pelanggaran 
terhadap syariat Islam. Ketika kesalahan terjadi pada sisi pekerjaan, 
perusahaan akan mentolerirnya bahkan ketika karyawan dirasa kesulitan 
melaksanakan pekerjaan tertentu, perusahaan tidak segan untuk 
memberikan pendidikan dan pelatihan dengan membiayai karyawan untuk 
mengikuti training, seminar dan sebagainya. Dalam aspek kepercayaan, 
karyawan CV Arafah Group saling percaya baik kepada sesama karyawan 
maupun kepada manajemen perusahaan. Hal ini karena baik dari karyawan 
maupun manajemen selalu berusaha untuk saling memenuhi hak dan 
kewajibannya. Manajemen sendiri menganggap karyawan sebagai asset 

















































dapat dilihat dari sikap karyawan yang saling bantu membantu secara 
ikhlas ketika ada karyawan yang mengalami masalah termasuk masalah 
keuangan. Setiap bulan karyawan menyisihkan sebagian penghasilannya 
secara suka rela yang nantinya dapat digunakan ketika ada karyawan yang 
mengalami masalah keuangan. Untuk integritas, ditandai dengan 
kejujuran. Karyawan CV Arafah Group sendiri sudah menerapkan 
kejujuran ini sebagaimana ajaran Islam yang sangat menjunjung tinggi 
kejujuran.  
Berdasarkan uraian di atas, penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul : “Pengaruh Persepsi Organizational 
Virtuousness (OV) Terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) Dengan Affective Well-Being (AWB) Sebagai Variabel Mediasi 
(Studi Pada Karyawan CV Arafah Group Sukoharjo)”. 
 
B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang, hal-hal yang menjadi 
permasalahan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Apakah persepsi Organizational Virtuousness (OV) berpengaruh 
positif pada Organizational Citizenship Behavior (OCB) ? 
2. Apakah Affective Well-Being (AWB) berpengaruh positif pada 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) ? 
3. Apakah persepsi Organizational Virtuousness (OV) berpengaruh 

















































4. Apakah Affective Well-Being (AWB) memediasi pengaruh antara 
persepsi Organizational Virtuousness (OV) pada Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) ? 
 
C. Tujuan penelitian 
Dari perumusan masalah, maka tujuan penelitian yang akan 
dilakukan adalah : 
1. Untuk menguji pengaruh persepsi Organizational Virtuousness (OV) 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
2. Untuk menguji pengaruh Affective Well-Being (AWB) terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
3. Untuk menguji pengaruh persepsi Organizational Virtuousness (OV) 
terhadap Affective Well-Being (AWB). 
4. Untuk menguji pengaruh persepsi Organizational Virtuousness (OV) 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan 
dimediasi oleh Affective Well-Being (AWB). 
 
D. Manfaat Penelitian 
Adapun hasil yang diperoleh dari penelitian ini diharapkan mampu 
memberikan manafaat bagi : 
1. Organisasi atau perusahaan 
Penulis berharap penelitian ini dapat memberikan masukan positif 

















































Virtuousness (OV) sehingga dapat menumbuhkan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) karyawan yang ke depannya akan 
berguna untuk meningkatkan kinerja individu dan perusahaan. 
2. Pembaca 
Penulis berharap penelitian ini dapat menjadi wacana ilmiah yang 
dapat menambah pengetahuan bagi pembaca.  
3. Peneliti  
Penulis berharap penelitian ini dapat memberikan kesempatan 
untuk menerapkan teori-teori dan konsep-konsep yang berkaitan 
dengan Organizational Virtuousness (OV), Affective Well-Being 
(AWB) dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam 
pengelolaan Sumber Daya Manusia pada organisasi.  
4. Penelitian Mendatang  
Penulis berharap penelitian ini dapat dijadikan referensi bagi pihak 




























































A. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
1. Pengertian 
Organ (dalam Robbins, 2001) menyatakan bahwa: “OCB sebagai 
perilaku yang sekehendak hati, tidak secara langsung atau eksplisit 
diketahui dari sistem penghargaan formal dan secara keseluruhan 
mendorong fungsi yang efektif dalam organisasi. OCB merupakan 
pertimbangan kritis didalam memfasilitasi efektivitas organisasi (Rego 
et al., 2009). 
Perilaku karyawan sendiri dibedakan secara konseptual antara in-
role (perilaku ketergantungan-tugas) dan extra-role (perilaku individu 
di luar standar normal yang diharapkan oleh karyawan). Perilaku extra 
role ditandai dengan karakteristik berikut: (Gonzalez & Garazo, 2006) 
- di luar peran yang secara formal ditentukan 
- didasarkan atas prakarsa individu 
- tidak nampak dalam konteks struktur penghargaan formal 
organisasi. 



















































2. Dimensi OCB 
OCB karyawan mempunyai beberapa dimensi perilaku. Studi yang 
pertama sudah mengenali dua dimensi: azas mengutamakan orang lain 
dan menyamaratakan pemenuhan (Batemen et al., 1983) atau empat 
dimensi: penyesuaian, kooperasi, ketetapan waktu dan biaya (Bateman 
dan Organ, 1983). Bagaimanapun, dimensi paling luas dan yang 
digunakan dalam riset adalah yang diusulkan oleh Organ (1988): 
- Altruism: perilaku sukarela yang meliputi membantu orang lain 
mengenai suatu tugas organisasi atau suatu masalah. Altruism 
juga dihubungkan dengan bagaimana cara untuk membantu 
orang lain. 
- Courtesy: menggantikan orang lain dalam organisasi tentang 
perubahan yang mempengaruhi kerja mereka. 
- Sportsmanship: perasaan untuk menahan diri dari keluhan 
tentang hal yang tidak disukai. 
- Civic virtue: perilaku yang mengindikasikan bahwa mereka 
berpartisipasi dalam perusahaan. 






















































B. Organizational Virtuousness (OV) 
1. Pengertian  
Dalam bahasa Latin virtus berarti “kekuatan” atau “keunggulan”.  
Keluhuran adalah kebiasaan, keinginan, dan tindakan yang 
menghasilkan produk sosial dan pribadi (Rego et al., 2009). Mereka 
menggambarkan sebagai “karakteristik inti yang dihargai oleh ahli 
filsafat moral dan pemikir religius’’. Hal ini meliputi enam kategori:  
kebijaksanaan, keberanian, ras manusia, keadilan, kesederhanaan, dan 
transcendence. Berbudi luhur mengacu pada cita-cita yang tertinggi di 
dalam kondisi manusia. 
Keluhuran organisasi meliputi "tindakan individu, aktivitas 
kolektif, atribut budaya, atau proses yang memungkinkan penyebaran 
dan pengabadian keluhuran di dalam organisasi" (Cameron et al., 
2004). Tiga atribut kunci yang dihubungkan dengan keluhuran: 
keluhuran moral (perwakilan apa yang baik, benar dan pembudayaan 
yang baik pula), pengaruh manusia (berbudi luhur dihubungkan 
dengan karakter moral, kekuatan, pengendalian-diri, ketahanan, target 
yang bermakna, dan prinsip yang kuat dari individu) dan perbaikan 
sosial (berbudi luhur meluas di luar manfaat ketertarikan diri, 
menciptakan nilai sosial). 
2. Atribut OV 


















































1. Keluhuran membantu perkembangan suatu rasa pengertian, 
kesehatan, dan perbuatan mulia bagi manusia 
2. Keluhuran berpengalaman secara teori, emosional, dan tingkah 
laku. 
3. Keluhuran membantu perkembangan keselarasan hubungan. 
4. Keluhuran adalah kekuatan diri/self-reinforcing. 
5. Keluhuran sebagai fungsi penyangga dan membantu ketahanan. 
3. Dimensi OV 
Cameron et al., (2004) mengembangkan dan mensahihkan suatu 
instrumen untuk mengukur persepsi OV. Mereka menemukan lima 
dimensi OV yaitu:  
a. Optimisme organisasi berarti bahwa anggota organisasi 
mengembangkan suatu kepercayaan dimana mereka akan berhasil 
maju atau bekerja dengan lancar dan saling membantu, bahkan 
ketika berhadapan dengan tantangan yang besar. Optimisme 
individu mempunyai hubungan social yang lebih baik di dalam 
pengaturan organisasi. Optimisme adalah pembelajaran keluhuran 
yang bervariasi dengan keadaan sosial yaitu membantu  organisasi 
untuk menghasilkan outcomes sosial yang positif, seperti 
pencapaian kinerja, empowerment dan agency. 
b. Pengampunan adalah suatu tindakan spesifik yang terjadi ketika 
seseorang mengatasi perasaan negatif, sakit hati, atau keinginan 

















































berbahaya. Pengampunan organisasi berarti bahwa kekeliruan 
dengan cepat dimaafkan dan digunakan sebagai peluang untuk 
belajar dalam suatu konteks yang ditandai dengan standard kinerja 
yang tinggi. Pengampunan mempunyai dimensi batin, emosional, 
dan tingkah laku yang berhubungan dengan mental, fisiologis, dan 
manfaat sosial. 
c. Kepercayaan organisasi menunjukkan bahwa kehormatan, 
pertimbangan, dan rasa hormat dalam mengurus organisasi dan 
orang-orang di dalamnya percaya satu sama lain dan para 
pemimpin mereka. 
d. Rasa kasihan organisasi berarti bahwa orang-orang memperhatikan 
satu sama lain, dan berlaku saling mengasihani. Rasa kasihan dapat 
dilihat dalam organisasi ketika ada anggota yang sakit, menderita, 
atau kesusahan. Rasa kasihan dalam organisasi memudahkan 
perasaan kemanusiaan, recovery, dan pemeliharaan hubungan antar 
personal. 
e. Integritas organisasi menunjukkan bahwa kejujuran, 
trustworthiness, dan penghormatan meliputi organisasi itu. Ketika 
individu menunjukkan integritas, mereka akan memelihara 
congruency antara pemikiran, perasaan, dan tindakan. Integritas 
memudahkan hubungan antar personal yang produktif, kerjasama 
yang sukses, pembuatan keputusan yang efektif, partisipasi yang 

















































C. Affective Well-Being (AWB) 
1. Pengertian 
AWB adalah salah satu indikator PWB (Psychological Well-Being) 
yang paling utama (Rego et al., 2009). Konstruk ini mencerminkan 
adanya pengalaman positif yang sering terjadi dan pengalaman negatif 
yang jarang terjadi. ‘‘Kebahagiaan” adalah suatu pengalaman 
subjektif, orang-orang bahagia berada dalam tingkatan bahwa mereka 
percaya diri untuk menjadi bahagia. Organisasi dapat mempromosikan 
PWB karyawan melalui “situasi rancang-bangun”. Mempromosikan 
PWB karyawan adalah hal yang baik untuk meningkatkan kinerja 
organisasi. Seperti dikutip Rego et al., (2010), dengan tingkat PWB 
yang tinggi, karyawan akan lebih bahagia sehingga menjadi semakin 
kreatif, ulet, serta sehat mental dan fisiknya. Dari hal itu, organisasi 
dapat mengembangkan kekuatan pekerja dan lingkungan pekerjaan 
yang positif untuk menciptakan kompetisi beda dalam membangun 
sebuah organisasi yang sehat. Konstruks AWB adalah 
multidimensional dan spesifik, serta dapat diukur dengan work 
domain.  
 
2. Dimensi AWB 
Daniels (2000) mengusulkan konstruks AWB di tempat kerja berisi 



















































Rasa ketertarikan berkombinasi dengan kesenangan rendah dan 
penimbulan mental tinggi sedangkan rasa kenyamanan 
berkombinasi dengan penimbulan mental rendah dan kesenangan 
rendah. Kombinasi dari kesenangan rendah dan penimbulan mental 
tinggi merupakan indikasi stress. (Rothmann, 2008) 
b. tekanan–kesenangan 
Kepuasan kerja merupakan bagian pembentuk dari dimensi 
pleasure-displeasure, yang terkait dengan work-related wellbeing. 
Menurut Warr, work-related wellbeing dipelajari dengan kepuasan 
karyawan dengan pekerjaan mereka. Kepuasan kerja adalah 
tingkatan seseorang menyukai pekerjaan mereka (Rothmann, 
2008).  
c. kejenuhan–kegairahan 
Keterikatan pekerjaan merupakan bagian pembentuk dari dimensi 
kejenuhan-kegairahan. Keterikatan pekerjaan digambarkan sebagai 
suatu hal positif, pelaksanaan, sikap pandang work-related yang 
mempunyai karakteristik tenaga, dedikasi dan penyerapan. 
d. kelelahan–tenaga 
Burnout membentuk bagian dari dimensi kelelahan-tenaga sebab 
mengacu pada perasaan lelah berkepanjangan dan memeras sumber 

















































terdiri dari tiga dimensi, yakni kelelahan, sifat sinis dan 
berkurangnya produktivitas profesional.  
e. kemarahan–ketenangan 
Perasaan depresi dikombinasikan kesenangan yang rendah dengan 
mental yang rendah pula sehingga bila berkepanjangan dapat 
mengakibatkan stress yang mengakibatkan kemarahan. Sedangkan 
ketenangan dikobinasikan kesenangan yang tinggi dan  mental 
yang tinggi pula (Rothmann, 2008). 
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11. Rego, A. & Cunha, 





















































































12. Rego, A.& Cunha, 




















































stress, AWB dan 
kinerja self-
reported. 















































































Cameron, et al., (2004) melakukan penelitian tentang 
Organizational Virtuousness dan kinerja perusahaan pada 52 perusahaan. 
Hasil penelitian tersebut menyatakan ada hubungan yang positif antara 
Organizational Virtuousness dengan kinerja perusahaan. Di tahun 2003, 
Cameron et al., menemukan bahwa Organizational Virtuousness 
berpengaruh meningkatkan kinerja organisasi ketika mengalami kondisi 
downsizing. 
Penelitian yang dilakukan oleh Rothmann (2008) pada 677 anggota 
kepolisian menemukan bahwa Well-being terkait dengan beberapa dimesi 
berikut: kepuasan kerja, stress jabatan, burnout dan keterikatan pekerjaan. 
Foote et al., (2008) melakukan penelitian tentang OCB, kepuasan kerja 
dan komitmen tim menemukan bahwa Komitmen tim memoderasi 
hubungan antara kepuasan kerja dengan OCB. Chen, C. & Chiu, S. (2009) 
melakukan penelitian tentang keterlibatan pekerjaan, karakteristik 
pekerjaan dan OCB pada 323 karyawan dan supervisor dari 7 perusahaan 
di Taiwan. Hasil dari penelitian ini adalah adanya pengaruh karakteristik 
pekerjaan pada OCB dengan mediasi keterlibatan kerja. Saphiro, et al., 
(2002) melakukan penelitiaan tentang OCB dab perspektif kontrak 
psikologis pada 480 karyawan sector publik. Hasil dari penelitian ini 
adalah persepsi  Organizational Virtuousness mendorong karyawan untuk 
mengembangkan hubungan antara kontrak psikologis dengan organisasi 
yang kemudian akan bereaksi dengan perilaku di luar tugas-tugas mereka, 

















































Penelitian yang dilakukan oleh Baker, T. et al., (2006) pada 1500 
anggota National Association of Purchasing Managers di Amerika Serikat 
menemukan bahwa CEV meningkatkan persepsi keadilan procedural dan 
distributive, peningkatan CEV berhubungan positif dengan komitmen 
organisasi dan komitmen organisasi yang tinggi membuat OCB yang 
tinggi pula. Avey, J. et al., (2008) melakukan penelitian tentang 
Psychological capital, emosi yang positif dan Organizational Behavior 
menemukan bahwa psikologis karyawan yang terdiri dari harapan, 
kemajuan, optimism, ketahanan berhubungan positif dengan emosi yang 
kemudian berpengaruh terhadap sikap dan perilaku (OCB) dan emosi 
positif memediasi hubungan antara psikologis dan sikap dan perilaku 
(OCB). Seligman, E. & Diener, E. (2002) melakukan penelitian tentang 
happiness dan interaksi sosial pada 222 mahasiswa di Universitas Illinois. 
Hasil dari penelitian ini adalah emosi positif (kebahagiaan) membuat 
orang-orang semakin dekat, membantu untuk membentuk dan memelihara 
hubungan, dan memungkinkan mereka untuk berintegrasi secara social dan 
mengembangkan interaksi sosial yang lebih sukses. 
Penelitian yang dilakukan oleh Rego, A. et al., (2007) pada 205 
karyawan dari 14 perusahaan menemukan bahwa persepsi Organizational 
Virtuousness meramalkan Affective Well-Being (AWB) dan AWB 
memediasi secara parsial hubungan antara Organizational Virtuousness 
dengan komitmen afektif. Di tahun yang sama, Rego et al.,  melakukan 

















































pengembangan personal, AWB dan konsiliasi work-family. Hasilnya yaitu 
persepsi peluang untuk pembelajaran dan pengembangan personal 
meramalkan lima dimensi AWB (kesenangan, kenyamanan, ketenangan, 
gairah dan tenaga), dan hubungan ini dimoderasi oleh persepsi konsiliasi 
work-family. Rego, A.& Cunha, M. (2009) melakukan penelitian tentang 
AWB, individualism dan collectivism pada 161 karyawan dari 109 
organisasi di Portugal. Hasil dari penelitian ini adalah Individu yang 
bekerja kelompok mempunyai AWB yang lebih tinggi dibandingkan 
dengan yang bekerja sendiri. 
Penelitian yang dilakukan Rego, et al (2009) pada 216 karyawan dari 
beberapa perusahaan di Portugal menyatakan bahwa ada hubungan antara 
persepsi Organizational Virtuousness dengan OCB karyawan. AWB 
memediasi hubungan tersebut. Jika pada penelitian-penelitian sebelumnya 
hanya mengambil beberapa dimensi dari Organizational Virtuousness, 
maka Rego, et al. (2009) menguji seluruh dimensi dari Organizational 
Virtuousness dan pengaruhnya terhadap OCB. 
 
E. KERANGKA PENELITIAN 
Kerangka pemikiran adalah suatu model konseptual tentang 
bagaimana teori-teori berhubungan dengan beberapa faktor yang akan 
diidentifikasi sebagai suatu permasalahan (Sekaran, 2003). Kerangka 
pemikiran menunjukkan beberapa variabel yang berbeda yang digunakan 

















































Penelitian ini mencoba menguji hubungan antara persepsi OV 
terhadap OCB dengan AWB sebagai pemediasi. Variabel yang terlibat 
dalam penelitian ini adalah: 
· Variabel independen: Persepsi Organizational Virtuousness (OV). 
· Variabel dependen: Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
· Variabel mediasi: Affective Well Being (AWB). 
Berdasarkan uraian yang telah dijabarkan, maka model penelitian 










 Dalam Gambar II.1, menunjukkan bagaimana pengaruh dari variabel 
independen (persepsi OV) terhadap variabel dependen (OCB), pengaruh 
variabel mediasi (AWB) terhadap variabel dependen (OCB), pengaruh 
variabel independen (persepsi OV) terhadap variabel mediasi (AWB) serta 
peran mediasi AWB pada pengaruh independen (persepsi OV) terhadap 


























































 Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap pernyataan yang 
dikemukakan dalam perumusan masalah. Berdasarkan kerangka penelitian 
tersebut, hipotesis-hipotesis yang dibentuk dalam penelitian ini sebagian 
besar bersumber pada beberapa penelitian terdahulu, sehingga diharapkan 
hipotesis tersebut cukup valid untuk diuji.  
1. Persepsi Organizational Virtuousness (OV) dan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB)   
Persepsi OV akan mempengaruhi orang untuk mengadopsi lebih 
banyak OCB. Satu penjelasan yang mungkin adalah individu 
cenderung untuk bertindak dengan cara yang konsisten dengan nilai 
yang mereka dapatkan di organisasi (Rego et al., 2009). Persepsi OV 
juga mendorong karyawan untuk mengembangkan hubungan antara 
kontrak psikologis dengan organisasi yang kemudian akan bereaksi 
dengan perilaku di luar tugas-tugas mereka, yang mencakup OCB 
sehingga bermanfaat bagi organisasi (Shapiro, 2002). Pengamatan 
keluhuran menciptakan sebuah perasaan dan atraksi ke arah perilaku 
yang luhur (Bolino et al., 2002), memimpin peninjau untuk mengalami 
suatu himbauan agar bergabung dan memberikan kontribusi  dari 
orang-orang berbudi luhur (Cameron et al., 2004), menuntun mereka 
untuk mengadopsi perilaku affiliative (kehormatan, azas 
mengutamakan orang lain) dan untuk mengulangi kebajikan itu. 

















































OV berpengaruh positif pada OCB. Berdasarkan uraian, maka dapat 
diambil hipotesis sebagai berikut: 
H1 : Persepsi OV berpengaruh positif pada OCB. 
2. Affective Well Being (AWB) dan Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 
Beberapa peneliti sudah mengusulkan karyawan yang bahagia 
cenderung untuk lebih suka menolong orang lain, lebih empati dan 
hormat, dan untuk melaksanakan OCB (Rego et al., 2009). Seseorang 
dalam suasana hati yang baik akan terlibat ke dalam perilaku yang 
mendukung suasana hati mereka. Emosi positif membuat orang-orang 
semakin dekat, membantu untuk membentuk dan memelihara 
hubungan, dan memungkinkan mereka untuk berintegrasi secara sosial 
dan mengembangkan interaksi sosial yang lebih sukses (Diener &  
Seligman, 2002). 
Fredrickson (2006) menyatakan emosi yang positif juga dapat 
meluaskan lingkup perhatian, pengamatan, dan tindakan, dan 
membangun phisik, intelektual, dan sumber daya sosial. Dengan 
meluaskan pilihan yang mereka rasa, pendekatan terbuka untuk 
memecahkan masalah, dan menggunakan energi positif mereka, 
organisasi dapat menyesuaikan perilaku untuk mengubah keadaan 
(Avey et al., 2008), individu lebih cenderung akan memaklumi 

















































menyimpan keluhan itu serta melibatkan diri dalam aktivitas organisasi 
untuk membantu dan meningkatkan organisasi. Penelitian oleh Rego, 
Ribeiro dan Cunha (2010) menemukan AWB berpengaruh positif pada 
OCB. Oleh karena itu, dapat diambil hipotesis sebagai berikut: 
H2 : AWB berpengaruh positif pada OCB. 
3. Persepsi Organizational Virtuousness (OV) dan Affective Well 
Being (AWB) 
Beberapa pengarang (Cameron et al., 2004) mengusulkan bahwa 
ekspos ke produk emosi positif yang berbudi luhur seperti cinta, 
empati, kagum, nafsu,dan gairah, merupakan hal yang krusial untuk 
kesuksesan managerial dan keunggulan organisasi (Fineman, 1996). 
Emosi positif akan memberi kenaikan hubungan interpersonal 
sehingga lebih efektif dan meningkatkan jumlah koneksi kualitas 
tinggi (Rego et al., 2009). Ikatan sosial positif ini menuntun orang 
untuk temu sosial, mengakrabkan diri, dan kebutuhan keamanan 
kemudian mengalami AWB yang lebih tinggi (Baker et al., 2006). 
Mereka juga menyatakan bahwa AWB memperkuat hubungan kualitas 
tinggi sebelumnya. 
Pengamatan OV juga melahirkan emosi positif sebab orang-orang 
merasakan secara psikologis dan emotional safer. Penelitian oleh 

















































berpengaruh positif pada AWB. Dari uraian tersebut dapat diambil 
hipotesis sebagai berikut: 
H3 : Persepsi OV berpengaruh positif pada AWB. 
4. Peran mediasi Affective Well Being (AWB) 
Beberapa argumentasi mendukung hipotesa bahwa AWB 
memediasi pengaruh persepsi OV pada OCB. Rego et al., (2009) 
mengusulkan bahwa corak organisasi yang positif (kekuatan dan 
keluhuran organisasi) meningkatkan identifikasi organisasi, menuntun 
individu untuk mengalami perasaan positif, yang kemudian 
mempengaruhi mereka untuk melaksanakan OCB. Ketika karyawan 
merasa bahwa organisasi mereka bertindak dengan suatu cara yang 
berbudi luhur, mereka akan membentuk gambaran positif dan 
meningkatkan identifikasi organisasi mereka (Dutton et al., 1994). 
Saat karyawan mempunyai persepsi positif tentang OV, mereka akan 
mengembangkan AWB lebih tinggi, dan pengalaman positif itu 
mempengaruhi mereka untuk berperilaku yang memberi bermanfaat 
bagi organisasi dan anggotanya, termasuk OCB. 
Beberapa peneliti juga mengusulkan bahwa emosi memediasi efek 
kondisi lingkungan pada perilaku karyawan. Spector dan Fox (2009) 
berargumentasi bahwa pengaruh emosi positif mendorong orang untuk 
lebih melibatkan diri di tempat kerja, dan keterlibatan ini meliputi 

















































siklus self-sustaining. Penelitian oleh Rego, Ribeiro dan Cunha (2010) 
menemukan bahwa AWB memediasi hubungan antara persepsi OV 
dengan OCB. Oleh karena itu, dapat diambil hipotesis sebagai berikut: 








































































A. Desain Penelitian 
Desain penelitian adalah rencana dari struktur penelitian yang 
mengarahkan proses dan hasil penelitian sedapat mungkin menjadi valid, 
obyektif, efisien, dan efektif (Jogiyanto, 2004). Menurut Indriantoro dan 
Supomo (2002), secara umum yang perlu ditentukan di dalam desain 
penelitian adalah karakteristik-karakteristik dari penelitiannya meliputi : 
tujuan studi, tipe hubungan antar variabel, lingkungan (setting) studi, unit 
analisis, horison waktu dan pengukuran construct 
1. Tujuan Studi 
Tujuan studi ini adalah hypothesis testing (pengujian hipotesis), yaitu 
penelitian yang menjelaskan fenomena dalam bentuk hubungan antara 
variabel. Penelitian ini bertujuan untuk menguji persepsi 
Organizational Virtuousness (OV), Affective Well Being (AWB) dan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
2. Tipe Hubungan Variabel 
Tipe hubungan variabel dalam penelitian ini adalah hubungan sebab-
akibat (kausal), yaitu penelitian yang menunjukkan arah hubungan 
antara variabel bebas (independent) dengan variabel terikat 

















































Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang dipengaruhi oleh 
variabel independen persepsi Organizational Virtuousness (OV) 
dengan Affective Well Being (AWB) sebagai variable pemediasi. 
3. Lingkungan (setting) Penelitian 
Penelitian terhadap suatu fenomena dapat dilakukan pada lingkungan 
yang natural dan lingkungan yang artificial (buatan). Lingkungan 
setting penelitian ini adalah lingkungan yang natural yaitu dengan 
mengambil subyek penelitian karyawan di CV Arafah Group 
Sukoharjo. 
4. Unit Analisis 
Unit analisis merupakan tingkat agregasi data yang dianalisis dalam 
penelitian dan merupakan elemen penting dalam desain penelitian 
karena mempengaruhi proses pemilihan,pengumpulan dan analisis 
data. Unit analisis penelitian ini adalah tingkat individual yaitu data 
yang dianalisis berasal dari setiap individual karyawan. 
5. Horison Waktu 
Data penelitian dapat dikumpulkan sekaligus pada waktu tertentu (satu 
titik waktu) atau dikumpulkan secara bertahap dalam beberapa waktu 
yang relatif lebih lama tergantung pada karakteristik masalah yang 
akan dijawab. Penelitian ini merupakan studi satu tahap (one shot 



















































6.  Pengukuran Construct 
Construct merupakan abstraksi dari fenomena atau realitas yang untuk 
keperluan penelitian harus dioperasionalkan dalam bentuk variabel 
yang diukur dengan berbagai macam nilai. Pengukuran construct 
dalam penelitian ini menggunakan skala interval yaitu skala yang 
menyatakan kategori, peringkat dan jarak construct yang diukur. Skala 
interval yang digunakan dinyatakan dengan angka 1 sampai 4. 
 
B. Populasi 
Populasi adalah sekumpulan individu, peristiwa, atau hal-hal menarik 
lainnya yang ingin diteliti (Sekaran, 2000). Populasi dalam penelitian ini 
adalah karyawan pada CV Arafah Group sebanyak 42 karyawan. Menurut 
Roscue dalam Sekaran (2000), ukuran sampel yang lebih besar dari 30 dan 
kurang dari 500 layak digunakan untuk penelitian. Dari uraian di atas, 
sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan CV Arafah Group 
sebanyak 42 orang. Metode penarikan sampel dalam penelitian ini 
menggunakan metode sensus dimana seluruh populasi dijadikan 
responden. 
C. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
1. Variabel Independen 
Persepsi OV 
Keluhuran organisasi meliputi "tindakan individu, aktivitas 

















































dan pengabadian keluhuran di dalam organisasi". Persepsi OV diukur 
dengan menggunakan kuesioner yang diadopsi dari kuesioner 
Cameron, Bright, Caza (2004). Pertanyaan pada persepsi OV 
berjumlah 14 pertanyaan dengan skala 1=sangat salah, 2=salah, 
3=benar dan 4=sangat benar. 
2. Variable Mediasi 
Affective well-being (AWB) 
AWB adalah salah satu indikator PWB (Psychological Well-Being) 
yang paling utama (Daniels, 2000). Konstruk ini mencerminkan 
pengalaman positif yang sering terjadi dan pengalaman negatif yang 
jarang terjadi. AWB diukur dengan menggunakan kuesioner yang 
diadopsi dari kuesioner Daniels (2000). Pertanyaan pada AWB 
berjumlah 10 buah untuk menjawab bagaimana perasaan karyawam 
selama tiga bulan terakhir berada di dalam organisasi dengan skala 
1=tidak pernah, 2=jarang, 3=sering dan 4=selalu. 
3. Variable Dependen 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
OCB adalah perilaku yang bukan merupakan bagian dari tugas 
yang dipersyaratkan secara formal bagi seorang karyawan tetapi secara 
keseluruhan mendorong fungsi keefektivan organisasi. OCB diukur 
dengan menggunakan kuesioner yang diadopsi dari kuesioner 
Konovsky dan Organ (1996). Pertanyaan pada persepsi OV berjumlah 

















































dalam organisasi dengan skala 1=tidak pernah, 2=jarang, 3=sering dan 
4=selalu. 
 
D. Sumber Data 
Penelitian ini menggunakan data primer dan sekunder. 
1. Data Primer, merupakan data yang diperoleh secara langsung baik 
melalui kuesioner maupun wawancara dari para responden di CV 
Arafah Group di Sukoharjo yang terkait dengan variabel penelitian. 
2. Data Sekunder, merupakan sumber data atau informasi yang 
dikumpulkan orang atau pihak lain yang digunakan peneliti untuk 
penelitiannya (Sekaran, 2000). Data sekunder yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah data karyawan di CV Arafah Group Sukoharjo. 
 
E. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan beberapa cara, 
yaitu sebagai berikut : 
1. Kuesioner 
Kuesioner yaitu dengan memberikan daftar pertanyaan kepada 
responden dan responden memilih alternatif jawaban yang sudah 
tersedia. Jawaban atas pertanyaan tersebut, bersifat tertutup, 
maksudnya alternatif jawaban atas pertanyaan tersebut telah disediakan 

















































jawaban yang telah disediakan. Kuesioner mengenai persepsi OV, 
AWB dan OCB diberikan kepada responden. 
2. Wawancara 
Wawancara yaitu proses memperoleh keterangan dengan tanya 
jawab antara si penanya atau pewawancara dengan si penjawab atau 
responden. Wawancara dilakukan antara peneliti (pewawancara) 
terhadap pihak perusahaan (bagian personalia/Human Resource) 
perusahaan. Data yang diperoleh dari wawancara berupa data sekunder 
yang mendukung penelitian ini. 
3. Studi Kepustakaan 
Dengan membaca buku-buku literatur, majalah, surat kabar, jurnal, 
serta artikel-artikel yang berkaitan dengan topik penelitian. 
 
F. Metode Analisis Data 
Dalam penelitian ini, metode analisis data yang digunakan dengan 
Analisis Deskriptif dan Analisis Kuantitatif. 
1. Analisis Deskriptif 
Analisis Deskriptif adalah metode analisis data dengan cara 
mengubah data mentah menjadi bentuk yang lebih mudah dipahami 
dan dintrepretasikan (Zikmund, 2000). Dalam penelitian ini, analisis 
deskriptif digunakan untuk menganalisis profil responden dan 
tanggapan responden terhadap setiap item pertanyaan yang mengkaji 

















































Being (AWB) dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) di CV 
Arafah Group di Sukoharjo. 
2. Analisis Kuantitatif 
Analisis Kuantitatif adalah metode analisis data dengan 
menggunakan perhitungan matematis. Dalam analisis kuantitatif 
dilakukan: 
a. Uji Validitas 
Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
teknik Factor Analysis. Secara lebih spesifik, dikarenakan konstruk 
yang hendak diuji merupakan pengujian kembali dari penelitian 
yang telah dilakukan sebelumnya, dimana pada penelitian 
sebelumnya telah berhasil mengidentifikasikan faktor-faktor yang 
membentuk konstruk, maka dalam penelitian ini teknik analisis 
yang dipakai adalah menggunakan Confirmatory Factor Analysis 
(CFA). Dalam penelitian ini CFA diuji dengan bantuan paket 
perangkat lunak program SPSS versi 11.5  for Windows. 
Menurut Hair et al., (1998), factor loading lebih besar ± 
0.30 dianggap memenuhi level minimal, factor loading ± 0.40 
dianggap lebih baik dan sesuai dengan rules of thumb yang dipakai 
para peneliti, dan factor loading 0.50 dianggap signifikan.  
Tekanan pendekatan ini adalah practical, not statistical, 
significance. Confirmatory factor analysis (CFA), berbeda dengan 

















































memvalidasi skala-skala pengukuran untuk konstruk-konstruk 
spesifik dan memberikan peneliti kontrol penuh dalam 
menspesifikasi indikator-indikator untuk setiap konstruk atau 
faktor (Hair et al., 1998). Jadi semakin besar nilai absolut factor 
loading, semakin penting loading tersebut menginterpretasikan 
konstruknya. 
b. Uji Realibilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji tingkat seberapa 
besar suatu pengukur mengukur dengan stabil dan konsisten yang 
besarnya ditunjukkan oleh nilai koefisien, yaitu koefisien 
reliabilitas (Jogiyanto, 2004). Dalam penelitian ini uji reliabilitas 
dilakukan menggunakan metode Cronbach’s Alpha dengan 
menggunakan bantuan program SPSS for Windows versi 11.5. 
Menurut Sekaran (2000) klasifikasi nilai Cronbach’s Alpha, 
sebagai berikut: 
· Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,80 - 1,0 dikategorikan 
reliabilitas baik. 
· Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,60 – 0,79 dikategorikan 
reliabilitas dapat diterima. 




















































Rumus formula Alpha Cronbach adalah sebagai berikut: 
 
Keterangan : 
 = reliabilitas instrumen. 
  = variabel total. 
  = jumlah varians butir. 
k  = banyaknya butir pertanyaan atau jumlah soal. 
c. Uji Hipotesis 
Untuk pengujian hipotesis dan menghasilkan suatu model 
yang fit, digunakan Path Analysis dalam penelitian ini dimana 
untuk menguji pengaruh antara variabel persepsi Organizational 
Virtuousness (OV) pada Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) dengan melibatkan variabel mediasi Affective Well Being 
(AWB). Path Analysis merupakan perluasan dari analisis regresi 
linier berganda, atau penggunaan analisis regresi untuk menaksir 
hubungan kausalitas antar variabel (model kausal). Adapun yang 
dapat dilakukan oleh analisis path adalah menemukan pola 
hubungan antara tiga atau lebih variabel dan tidak dapat digunakan 
untuk mengkonfirmasi atau menolak hipotesis kausalitas imajiner 
(Ghozali, 2001). Analisis regresi dipilih karena sampel dalam 
penelitian ini hanya 42 orang. Hal ini disebabkan karena sulitnya 

















































sebagai organisasi yang mempunyai virtuousness (keluhuran) 
dengan jumlah karyawan yang banyak untuk dijadikan sampel. 
Data dapat diolah dengan bantuan komputer program SPSS 
11.5. Ada lima langkah dalam analisis path: 
1. Sebagai langkah awal di dalam path analysis adalah merancang 
model berdasarkan konsep dan teori. 
2. Pemeriksaan terhadap asumsi yang melandasi, sebagai langkah 
kedua. 
3. Langkah ketiga adalah pendugaan parameter atau perhitungan 
koefisien path. Pendugaan parameter dengan metode OLS 
dimana didalam software SPSS dihitung melalui analisis 
regresi, yaitu dilakukan pada masing-masing secara parsial. 
Dalam path analysis, terdapat 3 model regresi: 
a. Regresi Linear Sederhana 
OCB = α1 + β1 OV + e (1) 
b. Regresi Linear Sederhana 
OCB = α1 + β2 AWB + e (2) 
AWB = α1 + β1 OV + e (3) 
c. Regresi berganda 
OCB = α1 + β1 OV + β2 AWB + e (4) 
Keterangan: 
AWB  = Affective Well-Being 

















































OCB  = Organizational Citizenship Behavior 
α1  = Konstanta 
β1   = Koefisien regresi OV 
β2  = Koefisien regresi AWB 





































































ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
A. GAMBARAN UMUM CV ARAFAH GROUP 
1. Sejarah 
Arafah Group merupakan badan usaha berbentuk CV. Pada 
awalnya, perusahaan yang berdiri bersamaan dengan produsen agen 
parfum Al Hars ini, merupakan perusahaan agen pemasaran buku-buku 
Islam di kota Solo sebelum tahun 2000 dan bertempat di Jl. Kahar 
Muzakir No .45, Surakarta, Jawa Tengah. 
Seiring dengan perjalanan waktu, agen Arafah mencoba 
mengembangkan usahanya dengan menerbitkan produk-produk cetak 
berupa stiker, memo, kertas surat, agenda muslim, dan beberapa 
merchandise Islami lainnya. Mulai bulan Agustus 2000, Arafah Group 
menempati gedung di Jl. Semenromo Gg. Mawar no : 9 RT 5 / RW 17 
Ngruki, Cemani, Grogol , Sukoharjo, Jawa Tengah. Di tempat inilah 
Pustaka Arafah menerbitkan buku perdananya berjudul Tazkiyatun 
Nafs (Penyucian Jiwa), yang merupakan judul asli dari buku 
terjemahan berbahasa Arab karya ulama ternama Ahmad Farid. Buku 
ini mendapatkan respon positif dari masyarakat. Setelah sukses dengan 
buku perdananya, Pustaka Arafah pun menerbitkan buku-buku 

















































Arafah Syariah Square, yang terdiri dari komplek perkantoran, BMT, 
Toko Buku Arafah, Kafe Arafah, Arafah Fotocopy Center dan 
Barbershop. Arafah Syariah Square beralamatkan di JL. Lurik No. 17 
Ngruki , Cemani Grogol Sukoharjo. Arafah resmi menjadi CV pada 
tahun 2002 dengan membuka dua bidang usaha yakni, bidang usaha 
penerbitan dan bidang usaha agen bukubuku Islam. CV ini tercatat di 
kantor notaris Rofian Amianto, SH dengan no : 2/13/3/2003. 
2. Profil perusahaan 
CV Arafah Group adalah perusahaan berbasis produk dan jasa 
dengan core syariah sebagai prinsip bisnisnya. Meskipun berbentuk 
CV, perusahaan ini merupakan perusahaan korporasi yang mencoba 
memberikan fasilitas tiap konsumennya untuk mengonsumsi produk 
dan jasa yang halal, thoyib, dan memuaskan. 
Citra syariah dan basis layanan sangat menonjol dalam perusahaan 
ini. CV Arafah Group didirikan dengan visi terbentuknya komunitas 
muslim yang memiliki potensi dan keamanan serta ketauhidan yang 
benar. Dalam unit bisnisnya, CV Arafah Group telah mampu 
memberikan solusi bagi kebutuhan umat mulai dari produk fashion dan 
merchandise, lembaga keuangan mikro syariah, penerbitan dengan 
kelima imprint-nya, sentra grosir herbal serta toko buku dengan 
beragam layanan life style islami yang ada. 
Karakteristik yang dibawa membuat perusahaan lebih memiliki 

















































perusahaan memiliki posisi tersendiri di hati masyarakat sehingga 
ekspektasi pasar akan perusahaan sangat besar. Beranekaragamnya 
bisnis yang telah ada memberikan beragam pilihan bagi konsumen 
masyarakat muslim pada umumnya. Sehingga dari sisi segmentasi 
distribusi pasar akan produk-produk dan layanan yang ada, identifikasi 
kelompok konsumen CV Arafah Group menjadi sangat luas. 
Bidang usaha yang dijalankan CV Arafah Group saat ini meliputi: 
· Bidang usaha penrbitan (Pustaka Arafah) 
· Bidang usaha penjualan buku Islami (Toko Buku Arafah) 
· Bidang usaha grosir dan pusat perkulakan produk herbal dan alat 
kesehatan. 
· Bidang usaha kebutuhan keseharian muslim (toko sembako) 
· Bidang usaha pembuatan kaos dengan brand Raudatul Fata’ 
· Bidang usaha jasa penggandaan dokumen (fotocopy) 
· Bidang usaha potong rambut (Barbershop) 
· Lembaga jasa keuangan syariah (BMT Arafah) 
Konsumen CV Arafah Group telah terdefinisikan dalam lima 
kelompok berdasarkan produk yang dimunculkan, yaitu: 
a. Masyarakat pembaca dan pengoleksi buku-buku Islami, dengan 
tema-tema spesifik seperti: Islam klasik, akhir zaman, remaja dan 



















































b. Konsumen fashion dan merchandise. 
c. Masyarakat regional yang menginginkan layanan lembaga 
keuangan mikro syariah. 
d. Konsumen toko buku Islami dengan konsep one stop shopping, 
dengan fasilitas kedai dan catering, thibbun, potong rambut, 
fotocopy, aneka kebutuhan harian keluarga muslim dan fashion. 
e. Masyarakat retailer produk herbal dan alat kesehatan. 
3. Visi, misi dan nilai dasar 
Visi 
Terbentuknya komunitas muslim yang mengabdi kepada Allah, expert 
di bidangnya, bahagia hidupnya dan bangga dengan ke-Islaman-nya. 
Misi 
· Menyelenggarakan bentuk-bentuk bidang usaha yang 
mendukung komunitas. 
· Mendukung dan meningkatkan bentuk-bentuk pengabdian 
kepada Allah semaksimal mungkin. 
· Mewujudkan suasana kerja yang hangat, ramah dan 
kekeluargaan. 
· Melakukan strategi yang reasonable dan reliabel serta diterima 
hati. 


















































· Mambangun SDM yang capable dan berkualitas baik secara 
fikir maupun mental yang berjiwa integritas. 
Nilai dasar 
“ARAFAH” 
Allah menjadi tujuan, tumpuan dan harapan di setiap derap langkah 
kehidupan. 
Rasul menjadi teladan dan panutan di setiap amal dan tindakan. 
Aktif, kreatif, produktif, dan inovatif dalam setiap karya dan usaha. 
Fleksibel, ramah, sopan, mudah dan memuaskan dalam pelayanan. 
Amanah dan expert dalam pekerjaan. 
Hasil karya penuh barakah, bernilai ibadah, manfaat bagi umat dunia 
dan akirat. 
4. Struktur organisasi 
Struktur organisasi merupakan satuan usaha yang memberikan 
kerangka kerja yang menyeluruh mulai dari perencanaan, pelaksanaan, 
pengawasan, evaluasi dan tindakan pengendalian setiap lini dalam 
organisasi, serta adanya hubungan sinergis antar elemen dalam 
organisasi sehingga setiap kegiatan perusahaan dapat berjalan lancar 
sesuai dengan jadwal kerja demi tercapainya tujuan perusahaan. 
Struktur organisasi pada dasarnya merupakan pemisahan antara tugas, 
wewenang dan tanggungjawab dari tiap-tiap elemen dalam organisasi 

















































Struktur organisasi pada CV Arafah Group berbentuk lini dan staff 
sesuai dengan perkembangan perusahaan dari waktu ke waktu, 
sehingga menggambarkan dengan jelas mengenai tugas, wewenang 
dan kepada siapa tugas tersebut dipertanggungjawabkan. Struktur 









 A: Toko Buku 
 B: Penerbitan 
 C: Arafah Sentra Herbal 
 D: Kedai & Catering 
 E: Fotocopy 
 F: Potong Rambut 
 G: Minimarket 
 H: Rafa Muslim Fashion 
 I: Lembaga Keuangan BMT 
DIREKTUR 
KEUANGAN OPERASIONAL PERSONALIA 

















































  Adapun susunan organisasi CV Arafah Group saat ini adalah 
sebagai berikut: 
Komisaris   : Abdul Kholiq, Tri Asmoro Kurniawan 
 Direktur   : Abdul Kholiq 
Operasional  : Naufal Masunika  
Keuangan   : Winarno 
Personalia   : Suyanto 
Penerbitan  : M. Yunianto, Spa 
Toko Buku  : Sri Jatmiko 
Arafah Sentra Herbal : Muhtar Ismar 
Potong Rambut  : Tularno 
Minimarket  : Santoso Amd 
Kedai & Catering  : Tri Budi R 
Fotocopy   : Ikhwan Riyanto 




















































B. ANALISIS DESKRIPTIF 
Analisis deskriptif dimaksudkan untuk mengetahui karakteristik dan 
tanggapan responden terhadap item-item pertanyaan dalam kuesioner. 
Responden dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan CV Arafah 
Group. Teknik pengambilan sampel dengan teknik sensus yaitu 
pengambilan sampel dari seluruh anggota populasi. Dalam penelitian ini 
dibagikan 42 kuesioner kepada seluruh karyawan. Dari jumlah tersebut, 
kuesioner yang kembali sebanyak 35 buah atau dengan tingkat partisipasi 
83,3 %. Hasil penyebaran kuesioner dapat dilihat pada tabel IV.1 
Tabel IV.1 
Hasil Penyebaran Kuesioner 
KETERANGAN JUMLAH 
Kuesioner yang disebar 42 
Kuesioner yang kembali 35 
Kuesioner yang rusak 1 
Kuesioner yang diolah 34 
Respon Rate 83,3 % 
Kuesioner yang tidak kembali 7 
 Sumber: Data primer yang diolah (2011) 
1. Karakteristik Responden 
Gambaran tentang karakteristik responden diperoleh dari data diri yang 

















































meliputi jenis kelamin, usia, masa kerja, pendidikan terakhir, dan 
status pernikahan. 
 
a. Jenis Kelamin Responden 
Tabel IV.2 
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Jenis kelamin Frekuensi Persentase 
Pria 34 100 
Wanita - - 
Jumlah 34 100 
Sumber: Data primer yang diolah (2011) 
Berdasarkan tabel IV.2 dapat diketahui bahwa 34 
responden (100%) seluruhnya berjenis kelamin pria. Hal ini 
disebabkan karena seluruh karyawan dari CV Arafah Group 
berjenis kelamin pria. 
 
b. Usia Responden 
Tabel IV.3 
Deskripsi Responden Berdasarkan Umur 
 
Usia (tahun) Frekuensi Persentase 
21-30 16 47,05 
31-40 16 47,05 
41-50 2 5,9 
Jumlah  34 100 

















































Berdasarkan Tabel IV.3 di atas, responden yang berusia 
antara 21–30 tahun sejumlah 16 orang (47,05 %) dan antara 31–40 
tahun sebanyak 16 orang (47,05 %) sedangkan responden yang 
berusia antara 41–51 tahun hanya 2 orang (6,2 % ). 
 
c. Masa Kerja Responden 
Tabel IV.4 
Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 
Masa kerja (tahun) Frekuensi Persentase 
1-2 9 26,4 
2-3 3 8,8 
3-4 13 38,2 
4-5 4 11,7 
>5 5 14,9 
Jumlah 34 100 
Sumber: Data primer yang diolah (2011) 
Berdasarkan Tabel IV.4, dapat diketahui bahwa sebagian 
besar responden yaitu 13 orang (38,2%) telah bekerja selama 3-4 
tahun, sebanyak 9 orang (26,4%) telah bekerja selama 1-2 tahun, 
dan sebanyak 5 orang (14,9%) telah bekerja selama >5 tahun 
sedangkan 4 orang (11,7%) bekerja selama 4-5 tahun dan sisanya 3 



















































d. Pendidikan Terakhir Responden 
Tabel IV.5 
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase 
SMP 1 2,9 
SMA 16 47,1 
D3 6 17,6 
S1 11 32,4 
Jumlah  34 100 
Sumber: Data primer yang diolah (2011) 
Berdasarkan Tabel IV.5 mengenai deskripsi responden 
menurut pendidikan terakhir, sebagian besar responden sejumlah 
16 orang (47,1%) mempunyai riwayat pendidikan terakhir SMA, 
kemudian responden yang berpendidikan S1 sebanyak 11 orang 
(32,4%), kemudian responden yang berpendidikan D3 sebanyak 6 
orang (17,6%), dan yang berpendidikan terakhir SMP hanya 1 
orang (2,9%). 
e. Status Pernikahan Responden 
Tabel IV.6 
Deskripsi Responden Berdasarkan Status Pernikahan 
 
Status Pernikahan Frekuensi Persentase 
Menikah  26 76,5 
Belum menikah 8 23,5 
Jumlah 34 100 

















































Berdasarkan Tabel IV.6 mengenai deskripsi responden 
menurut status pernikahan, sebagian besar responden yaitu 
sebanyak 26 orang (76,5%) sudah menikah dan sisanya 8 orang 
(23,5%) belum menikah. 
 
 
2. Tanggapan Responden 
Dalam analisis ini akan diuraikan mengenai kecenderungan 
pendapat dan tanggapan dari karyawan selaku responden dalam 
penelitian ini. Pertanyaan-pertanyaan responden mengenai variabel 
penelitian dapat dilihat pada jawaban responden terhadap kuesioner 
yang diberikan. 
a. Tanggapan Responden Mengenai Persepsi Organizational 
Virtuousness (OV) (OV) 
Deskripsi tanggapan responden terhadap persepsi 
Organizational Virtuosness (OV) sebanyak 10 item, dilihat pada 
setiap item pernyataan adalah sebagai berikut: 
Keterangan 
SS : Sangat Salah   B : Benar 
























































Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap Persepsi OV 
 
Jumlah Jawaban Responden 





F % F % F % F % 
1 Kami optimis jika kami akan 
sukses, bahkan ketika 
menghadapi tantangan yang 
besar. 
0 0 0 0 28 82,4 6 17,6 
2 Dalam organisasi ini, kami 
berdedikasi untuk melakukan hal 
baik. 
0 0 0 0 28 82,4 6 17,6 
3 Karyawan percaya satu sama lain 
di dalam organisasi ini. 
0 0 0 0 23 67,6 11 32,4 
4 Orang-orang diperlakukan 
dengan kehormatan, 
pertimbangan dan menghormati 
organisasi ini. 
0 0 0 0 23 67,6 11 32,4 
5 Tindakan rasa saling mengasihani 
merupakan hal umum disini. 
0 0 0 0 18 52,9 16 47,1 
6 Organisasi ini ditandai dengan 
banyaknya tindakan perhatian 
dan peduli terhadap sesama 
karyawan. 
0 0 0 0 20 58,8 14 41,2 
7 Organisasi ini menunjukkan 
tingkat integritas yang paling 
tinggi. 
0 0 0 0 25 73,5 9 26,5 
8 Organisasi ini digambarkan 
sebagai organisasi yang 

















































terhormat dan berbudi luhur. 
9 Kami mencoba untuk belajar dari 
kekeliruan kami di sini, sebagai 
konsekwensinya ksalahan akan 
cepat dimaafkan. 
0 0 0 0 26 76,5 8 23,5 
10 Ini adalah organisasi pemaaf, 
sebuah organisasi berbelas kasih 
yang tepat untuk bekerja. 
0 0 0 0 20 58,8 14 41,2 
Rata-rata 0 0 0 0 23,3 68,5 10,7 31,5 
Sumber: Data primer yang diolah (2011) 
1. Berdasarkan data dari Tabel IV.7 menunjukkan bahwa 
sebanyak 28 responden (82,4 %) menyatakan benar atas item 
pertanyaan “Kami optimis jika kami akan sukses, bahkan 
ketika menghadapi tantangan yang besar”. Hal ini berarti 
sebagian besar karyawan merasa bahwa mereka akan sukses 
meskipun sedang menghadapi tantangan yang besar. 
2. Berdasarkan data dari Tabel IV.7 menunjukkan bahwa 
sebanyak 28 responden (82,4 %) menyatakan benar atas item 
pertanyaan “Dalam organisasi ini, kami berdedikasi untuk 
melakukan hal baik”. Hal ini berarti sebagian besar karyawan 
akan berdedikasi untuk melakukan hal yang baik di dalam CV 
Arafah Group. 
3. Berdasarkan data dari Tabel IV.7 menunjukkan bahwa 
sebanyak 23 responden (67,6 %) menyatakan benar atas item 

















































organisasi ini”. Hal ini berarti sebagian besar karyawan percaya 
satu sama lain di dalam CV Arafah Group. 
4. Berdasarkan data dari Tabel IV.7 menunjukkan bahwa 
sebanyak 23 responden (67,6 %) menyatakan benar atas item 
pertanyaan “Orang-orang diperlakukan dengan kehormatan, 
pertimbangan dan menghormati organisasi ini”. Hal ini berarti 
sebagian besar karyawan merasa diperlakukan dengan 
kehormatan dan saling menghormati oleh CV Arafah Group. 
5. Berdasarkan data dari Tabel IV.7 menunjukkan bahwa 
sebanyak 18 responden (52,9 %) menyatakan benar atas item 
pertanyaan “Tindakan rasa saling mengasihani merupakan hal 
umum disini”. Hal ini berarti bahwa sebagian besar karyawan 
merasa tindakan saling mengasihani merupakan hal umum di 
dalam CV Arafah Group. 
6. Berdasarkan data dari Tabel IV.7 menunjukkan bahwa 
sebanyak 20 responden (58,8 %) menyatakan benar atas item 
pertanyaan “Organisasi ini ditandai dengan banyaknya tindakan 
perhatian dan peduli terhadap sesama karyawan”. Hal ini 
berarti bahwa sebagian besar karyawan merasa CV Arafah 
Group ditandai dengan banyaknya tindakan perhatian dan 
peduli terhadap sesama karyawan. 
7. Berdasarkan data dari Tabel IV.7 menunjukkan bahwa 

















































pertanyaan “Organisasi ini menunjukkan tingkat integritas yang 
tinggi”. Hal ini berarti bahwa sebagian besar karyawan merasa 
CV Arafah Group menunjukkan tingkat integritas yang tinggi. 
8. Berdasarkan data dari Tabel IV.7 menunjukkan bahwa 
sebanyak 22 responden (64,7 %) menyatakan benar atas item 
pertanyaan “Organisasi ini digambarkan sebagai organisasi 
yang terhormat dan berbudi luhur”. Hal ini berarti bahwa 
sebagian besar karyawan menggambarkan CV Arafah Group 
sebagai organisasi yang terhormat dan berbudi luhur. 
9. Berdasarkan data dari Tabel IV.7 menunjukkan bahwa 
sebanyak 26 responden (76,5 %) menyatakan benar atas item 
pertanyaan “Kami mencoba untuk belajar dari kekeliruan kami 
di sini, sebagai konsekuensinya ksalahan akan cepat 
dimaafkan”. Hal ini berarti bahwa sebagian besar karyawan 
mencoba untuk belajar dari kekeliruan mereka dan sebagai 
konsekuensinya kesalahan akan cepat dimaafkan. 
10. Berdasarkan data dari Tabel IV.7 menunjukkan bahwa 
sebanyak 20 responden (58,8 %) menyatakan benar atas item 
pertanyaan “Ini adalah organisasi pemaaf, sebuah organisasi 
berbelas kasih yang tepat untuk bekerja”. Hal ini berarti bahwa 
sebagian besar karyawan merasa CV Arafah Group adalah 


















































b. Tanggapan Responden Mengenai Affective Well-Being (AWB) 
Deskripsi tanggapan responden terhadap komitmen 
organisasi sebanyak 10 item, dilihat pada setiap item pernyataan 
adalah sebagai berikut: 
  Keterangan: 
  TP : Tidak Pernah   Sr : Sering 
  Jr : Jarang   S : Selalu 
Tabel IV.8 
Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap AWB 
Jumlah Jawaban Responden 





F % F % F % F % 
1 Saya merasa tertarik disini 0 0 0 0 22 64,7 12 35,3 
2 Saya merasa tegang disini. 13 38,2 21 61,8 0 0 0 0 
3 Saya merasa bahagia disini. 0 0 0 0 21 61,8 13 38,2 
4 Saya merasa senang disini. 0 0 0 0 19 55,9 15 44,1 
5 Saya merasa bergairah disini 0 0 0 0 16 47,1 18 52,9 
6 Saya merasa optimis disini. 0 0 0 0 18 52,9 16 47,1 
7 Saya merasa aktif disini. 0 0 0 0 24 70,6 10 29,4 
8 Saya merasa siaga disini. 0 0 0 0 24 70,6 10 29,4 
9 Saya merasa agresif disini. 0 0 20 58,8 14 41,2 0 0 
10 Saya merasa marah disini. 14 41,2 20 58,2 0 0 0 0 
Rata-rata 2,7 7,9 6,1 17,8 15,8 46,4 9,4 27,9 

















































1. Berdasarkan data dari Tabel IV.8 menunjukkan bahwa 
sebanyak 22 responden (64,7 %) menjawab sering atas item 
pertanyaan, “Saya merasa tertarik disini”. Hal ini berarti bahwa 
sebagian besar karyawan sering merasa tertarik di CV Arafah 
Group. 
2. Berdasarkan data dari Tabel IV.8 menunjukkan bahwa 
sebanyak 21 responden (61,8 %) menjawab jarang atas item, 
“Saya merasa tegang disini”. Hal ini berarti bahwa sebagian 
besar karyawan jarang merasa tegang di CV Arafah Group. 
3. Berdasarkan data dari Tabel IV.8 menunjukkan bahwa 
sebanyak 21 responden (61,8 %) menjawab sering atas item, 
“Saya merasa bahagia disini”. Hal ini berarti bahwa sebagian 
besar karyawan sering merasa bahagia di CV Arafah Group. 
4. Berdasarkan data dari Tabel IV.8 menunjukkan bahwa 
sebanyak 19 responden (55,9 %) menjawab sering atas item, 
“Saya merasa senang disini”. Hal ini berarti bahwa sebagian 
besar karyawan sering merasa senang di CV Arafah Group. 
5. Berdasarkan data dari Tabel IV.8 menunjukkan bahwa 
sebanyak 18 responden (52,9 %) menjawab selalu atas item, 
“Saya merasa bergairah disini”. Hal ini berarti bahwa sebagian 
besar karyawan sering merasa bergairah di CV Arafah Group. 
6. Berdasarkan data dari Tabel IV.8 menunjukkan bahwa 

















































“Saya merasa optimis disini”. Hal ini berarti bahwa sebagian 
besar karyawan sering merasa optimis di CV Arafah Group. 
7. Berdasarkan data dari Tabel IV.8 menunjukkan bahwa 
sebanyak 24 responden (70,6 %) menjawab sering atas item, 
“Saya merasa aktif disini”. Hal ini berarti bahwa sebagian besar 
karyawan sering merasa aktif di CV Arafah Group. 
8. Berdasarkan data dari Tabel IV.8 menunjukkan bahwa 
sebanyak 24 responden (70,6 %) menjawab sering atas item 
pertanyaan, “Saya merasa siaga disini”. Hal ini berarti bahwa 
sebagian besar karyawan sering merasa siaga di CV Arafah 
Group. 
9. Berdasarkan data dari Tabel IV.8 menunjukkan bahwa 
sebanyak 20 responden (58,2 %) menjawab jarang atas item, 
“Saya merasa agresif disini”. Hal ini berarti bahwa sebagian 
besar karyawan jarang merasa agresif di CV Arafah Group. 
10. Berdasarkan data dari Tabel IV.8 menunjukkan bahwa 
sebanyak 20 responden (58,2 %) menjawab jarang atas item, 
“Saya merasa marah disini”. Hal ini berarti bahwa sebagian 




















































c. Tanggapan Responden Mengenai Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) (OCB) 
Deskripsi tanggapan responden terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) (OCB) sebanyak 13 item, dilihat pada 
setiap item pernyataan adalah sebagai berikut: 
Keterangan: 
  TP : Tidak Pernah   Sr : Sering 
  Jr : Jarang   S : Selalu 
Tabel IV.9 
Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap OCB 
 
Jumlah Jawaban Responden 





F % F % F % F % 
1 Membantu karyawan lain untuk 
lebih produktif. 
0 0 0 0 29 85,3 5 14,7 
2 Membantu karyawan lain yang 
mempunyai beban kerja berlebih. 
0 0 0 0 27 79,4 7 20,6 
3 Membantu karyawan lain yang 
absen. 
0 0 0 0 24 70,6 10 29,4 
4 Maklum untuk menoleransi hal-hal 
yang tidak menyenangkan. 
0 0 0 0 26 76,5 8 23,5 
5 Banyak mengeluh mengenai hal-hal 
sepele. 

















































6 Marah ketika terdapat beberapa 
perubahan yang dikenalkan oleh 
manajemen. 
21 61,8 13 32,2 0 0 0 0 
7 Menghormati hak dan  perlakuan 
khusus karyawan lain. 
0 0 0 0 26 76,5 8 23,5 
8 Mencoba untuk menghindari 
membuat masalah dengan karyawan 
lain. 
0 0 0 0 26 76,5 8 23,5 
9 Tidak pernah menyalahgunakan  
hak  dan perlakuan khusus yang 
diterima. 
0 0 0 0 25 73,5 9 26,5 
10 Selalu datang tepat waktu. 0 0 0 0 21 61,8 13 38,2 
11 Memberi pemberitahuan ketika 
tidak mampu datang bekerja. 
0 0 0 0 24 70,6 10 29,4 
12 Mengusulkan cara untuk 
meningkatkan kegiatan operasi 
organisasi. 
0 0 0 0 24 70,6 10 29,4 
13 Menunjukkan perhatian mengenai 
image organisasi. 
0 0 0 0 25 73,5 9 26,5 
Rata-rata 2,6 7 2,5 7 21,3 64 7,6 22 
Sumber: Data primer yang diolah (2011) 
1. Berdasarkan data dari Tabel IV.9 menunjukkan bahwa 

















































pertanyaan “Membantu karyawan lain untuk lebih produktif”. 
Hal ini berarti sebagian besar karyawan sering membantu 
karyawan lain untuk lebih produktif. 
2. Berdasarkan data dari Tabel IV.9 menunjukkan bahwa 
sebanyak 27 responden (79,4%) menjawab sering atas item 
pertanyaan “Membantu karyawan lain yang mempunyai beban 
kerja berlebih”. Hal ini berarti sebagian besar karyawan sering 
membantu karyawan lain yang mempunyai beban kerja 
berlebih. 
3. Berdasarkan data dari Tabel IV.9 menunjukkan bahwa 
sebanyak 24 responden (70,6%) menjawab sering atas item 
pertanyaan “Membantu karyawan lain yang absen”. Hal ini 
berarti sebagian besar karyawan sering membantu karyawan 
lain yang absen. 
4. Berdasarkan data dari Tabel IV.9 menunjukkan bahwa 
sebanyak 26 responden (76,5 %) menjawab sering atas item 
pertanyaan “Maklum untuk menoleransi hal-hal yang tidak 
menyenangkan”. Hal ini berarti sebagian besar karyawan sering 
memaklumi untuk menoleransi hal-hal yang tidak 
menyenangkan. 
5. Berdasarkan data dari Tabel IV.9 menunjukkan bahwa 
sebanyak 20 responden (58,8 %) menjawab jarang atas item 

















































ini berarti sebagian besar karyawan jarang mengeluh mengenai 
hal-hal sepele. 
6. Berdasarkan data dari Tabel IV.9 menunjukkan bahwa 
sebanyak 21 responden (61,8 %) menjawab tidak pernah atas 
item pertanyaan “Marah ketika terdapat beberapa perubahan 
yang dikenalkan oleh manajemen”. Hal ini berarti sebagian 
besar karyawan tidak pernah marah ketika terdapat beberapa 
perubahan yang dikenalkan oleh manajemen. 
7. Berdasarkan data dari Tabel IV.9 menunjukkan bahwa 
sebanyak 26 responden (76,5 %) menjawab sering atas item 
pertanyaan “Menghormati hak dan perlakuan khusus karyawan 
lain”. Hal ini berarti sebagian besar karyawan sering 
menghormati hak dan  perlakuan khusus karyawan lain. 
8. Berdasarkan data dari Tabel IV.9 menunjukkan bahwa 
sebanyak 26 responden (76,5 %) menjawab sering atas item 
pertanyaan “Mencoba untuk menghindari membuat masalah 
dengan karyawan lain”. Hal ini berarti sebagian besar karyawan 
sering menghindari membuat masalah dengan karyawan lain. 
9. Berdasarkan data dari Tabel IV.9 menunjukkan bahwa 
sebanyak 25 responden (73,5 %) menjawab sering atas item 
pertanyaan “Tidak pernah menyalahgunakan  hak  dan 

















































karyawan sering untuk tidak menyalahgunakan  hak  dan 
perlakuan khusus yang diterima. 
10. Berdasarkan data dari Tabel IV.9 menunjukkan bahwa 
sebanyak 21 responden (61,8 %) menjawab sering atas item 
pertanyaan “Selalu datang tepat waktu”. Hal ini berarti 
sebagian besar karyawan sering datang tepat waktu. 
11. Berdasarkan data dari Tabel IV.9 menunjukkan bahwa 
sebanyak 24 responden (70,6 %) menjawab sering atas item 
pertanyaan “Memberi pemberitahuan ketika tidak mampu 
datang bekerja”. Hal ini berarti sebagian besar karyawan sering 
memberi pemberitahuan ketika tidak mampu datang bekerja. 
12. Berdasarkan data dari Tabel IV.9 menunjukkan bahwa 
sebanyak 24 responden (70,6 %) menjawab sering atas item 
pertanyaan “Mengusulkan cara untuk meningkatkan kegiatan 
operasi organisasi”. Hal ini berarti sebagian besar karyawan 
sering mengusulkan cara untuk meningkatkan kegiatan operasi 
CV Arafah Group. 
13. Berdasarkan data dari Tabel IV.9 menunjukkan bahwa 
sebanyak 25 responden (73,5 %) menjawab sering atas item 
pertanyaan “Menunjukkan perhatian mengenai image 
organisasi”. Hal ini berarti sebagian besar karyawan sering 


















































C. UJI VALIDITAS 
Uji validitas menunjukkan seberapa nyata suatu pengujian 
mengukur apa yang seharusnya diukur (Jogiyanto, 2004). Dikarenakan 
konstruk yang hendak diuji merupakan pengujian kembali dari penelitian 
yang telah dilakukan sebelumnya, dimana pada penelitian sebelumnya 
telah berhasil mengidentifikasi faktor-faktor yang membentuk konstruk 
maka dalam penelitian ini teknik analisis yang dipakai dengan 
menggunakan Confirmatory Factor Analysis (CFA), dengan bantuan paket 
perangkat lunak program SPSS 11.5 for Windows. Pedoman umum untuk 
analisis ini adalah nilai lambda ≥ 0,40. Apabila terdapat variabel dengan 
factor loading kurang dari 0,40, disarankan agar model tersebut direvisi 
(Ferdinand, 2002:131). Berdasarkan pedoman tersebut, peneliti 
menetapkan nilai factor loading yang signifikan adalah ≥ 0.40. Hasil uji 
Confirmatory Factor Analysis (CFA) pada tabel IV.10 menunjukkan ada 
ada 5 item pertanyaan yang belum valid yaitu AWB2, AWB 9, AWB 10, 

























































Uji validitas variabel penelitian 
 
Component 
  1 2 3 
OV1     ,613 
OV2     ,636 
OV3     ,517 
OV4     ,490 
OV5     ,546 
OV6     ,611 
OV7     ,852 
OV8     ,808 
OV9     ,678 
OV10     ,517 
AWB1   ,796   
AWB2       
AWB3   ,759   
AWB4   ,817   
AWB5   ,772   
AWB6   ,589   
AWB7   ,679   
AWB8   ,860   
AWB9       
AWB10 -,466     
OCB1 ,699     
OCB2 ,830     
OCB3 ,729     
OCB4 ,771     
OCB5       
OCB6       
OCB7 ,701     
OCB8 ,829     
OCB9 ,782     
OCB10 ,672     
OCB11 ,703     
OCB12 ,434     
OCB13 ,476     
Extraction Method: Principal Component Analysis.  Rotation Method: Varimax with Kaiser 
Normalization. 
a  Rotation converged in 5 iterations. 
 


















































Analisis faktor dilakukan kembali dengan menghilangkan 5 item 
tersebut. Hasil analisis pada tabel IV.11 menunjukkan bahwa semua item 
pertanyaan dinyatakan valid, karena setiap item pertanyaan yang menjadi 
indikator masing-masing variabel telah terekstrak secara sempurna dan 
mempunyai factor loading lebih dari 0,40. 
Tabel IV.11 
Uji validitas variabel penelitian 
 
Component 
  1 2 3 
OV1     ,594 
OV2     ,646 
OV3     ,567 
OV4     ,506 
OV5     ,540 
OV6     ,605 
OV7     ,849 
OV8     ,795 
OV9     ,689 
OV10     ,532 
AWB1   ,813   
AWB3   ,749   
AWB4   ,811   
AWB5   ,742   
AWB6   ,594   
AWB7   ,647   
AWB8   ,862   
OCB1 ,735     
OCB2 ,850     
OCB3 ,734     
OCB4 ,816     
OCB7 ,670     
OCB8 ,829     
OCB9 ,788     
OCB10 ,671     
OCB11 ,705     
OCB12 ,443     
OCB13 ,514     
Extraction Method: Principal Component Analysis.  Rotation Method: Varimax with Kaiser 
Normalization. 
a  Rotation converged in 5 iteration 

















































D. UJI RELIABILITAS 
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji tingkat seberapa besar 
suatu pengukur mengukur dengan stabil dan konsisten yang besarnya 
ditunjukkan oleh nilai koefisien, yaitu koefisien reliabilitas (Jogiyanto, 
2004:120). Dalam penelitian ini uji reliabilitas dilakukan menggunakan 
metode Cronbach’s Alpha dengan menggunakan bantuan program SPSS 
for Windows versi 11.5. Menurut Sekaran (2000) klasifikasi nilai 
Cronbach’s Alpha, sebagai berikut : nilai antara 0,80 - 1,0 dikategorikan 
reliabilitas baik, nilai antara 0,60 – 0,79 dikategorikan reliabilitas dapat 
diterima, sedangkan nilai ≤ 0,60 dikategorikan reliabilitas buruk. Dari 
hasil pengujian reliabilitas variabel dengan menggunakan bantuan program 
SPSS for Windows versi 11.5 didapatkan nilai Cronbach’s Alpha masing-
masing variabel sebagai berikut: 
Tabel IV.12 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel  Cronbach’s Alpha Keterangan  
Persepsi Organizational Virtuousness (OV)  0,8720 Baik  
Affective Well Being (AWB) 0,9131 Baik 
Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) 
0,9219 Baik  
Sumber: Data primer yang diolah (2011) 
Dari tabel IV.12 dapat disimpulkan bahwa semua variable 


















































E. UJI HIPOTESIS 
Untuk menguji hipotesis satu, dua dan tiga dalam penelitian ini 
dilakukan dengan model regresi linear. Untuk menguji hipotesis ketiga 
dilakukan analisis regresi linear berganda dengan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel dependen dan persepsi 
Organizational Virtuousness (OV) dan Affective Well Being (AWB) 
sebagai variabel independen. 
1. Pengaruh Persepsi Organizational Virtuousness (OV) Terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Tabel IV. 13 menyajikan hasil dari analisis regresi pengaruh 
persepsi Organizational Virtuousness (OV) terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB). 
Tabel IV.13 
Hasil Analisis Regresi Pengaruh Organizational Virtuousness (OV) 






Model   B Std. Error Beta t Sig. 
(Constant
) 1,609 ,530   3,034 ,005 
1 
OV ,498 ,159 ,484 3,127 ,004 
a  Dependent Variable: OCB 
 
Sumber: Data primer yang diolah (2011) 
 
Dari Tabel IV.13 terlihat bahwa persepsi Organizational 
Virtuousness (OV) berpengaruh signifikan pada Organizational 
Citizenship Behavior (OCB)  (p<0.05). Nilai sebesar 0,234; artinya 

















































dijelaskan oleh variabel independennya (persepsi OV). Sisanya sebesar 
76,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diikutsertakan dalam 
penelitian ini. Hasil ini dapat dilihat pada Tabel di halaman 
lampiran. 
2. Pengaruh Affective Well Being (AWB) Terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) 
Tabel IV.14 menyajikan hasil analisis regresi pengaruh Affective 
Well Being (AWB) terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB). 
Tabel IV.14 
Hasil Analisis Regresi 
Pengaruh Affective Well Being (AWB) Pada  









  B Std. Error Beta     
1 (Constant) 1,688 ,406   4,155 ,000 
  AWB ,463 ,119 ,567 3,893 ,000 
 
a  Dependent Variable: OCB 
Sumber: Data primer yang diolah (2011) 
Dari Tabel IV.14 terlihat bahwa Affective Well Being (AWB) 
berpengaruh signifikan pada Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) (p<0.05). Nilai sebesar 0,321; artinya bahwa 32,1% variasi 
perubahan variabel dependen (OCB) dapat dijelaskan oleh variabel 
independennya (AWB). Sisanya sebesar 67,9% dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak diikutsertakan dalam penelitian ini. Hasil ini 

















































3. Pengaruh Persepsi Organizational Virtuousness (OV) Terhadap 
Affective Well Being (AWB) 
Tabel IV.15 
Hasil Analisis Regresi Pengaruh Organizational Virtuousness (OV) 









  B Std. Error Beta     
1 (Constant) 1,244 ,636   1,956 ,059 
  OV ,649 ,191 ,515 3,395 ,002 
a  Dependent Variable: AWB 
Sumber: Data primer yang diolah (2011) 
Dari Tabel IV.15 terlihat bahwa persepsi Organizational 
Virtuousness (OV) berpengaruh signifikan pada Affective Well Being 
(AWB) (p<0.05). Nilai sebesar 0,265; artinya bahwa 26,5% variasi 
perubahan variabel dependen (OCB) dapat dijelaskan oleh variabel 
independennya (AWB). Sisanya sebesar 73,5% dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak diikutsertakan dalam penelitian ini. Hasil ini 
dapat dilihat pada Tabel di halaman lampiran. 
4. Peran mediasi Affective Well Being (AWB) 
Tabel IV.16 
Hasil Analisis Regresi 
Mediasi Affective Well Being Pada Pengaruh Organizational 









  B Std. Error Beta     
1 (Constant) 1,169 ,516   2,265 ,031 
  AWB ,353 ,136 ,432 2,604 ,014 
  OV ,269 ,171 ,261 1,574 ,126 
a  Dependent Variable: OCB 


















































Dari Tabel IV.16 terlihat bahwa persepsi Organizational 
Virtuousness (OV) berpengaruh pada Organizational Citizenship 
Behavior dengan nilai probabilitas signifikansinya adalah 0,126 dan 
nilai Adjusted  sebesar 0,331. Nilai adjusted  sebesar 0.311 
artinya bahwa sebesar 31,1% variasi perubahan variabel dependen 
(OCB) dapat dijelaskan oleh variabel independennya (persepsi OV) 
dan variabel mediasinya (AWB). Sisanya sebesar 68,9 % dipengaruhi 
oleh variabel lain yang tidak diikutsertakan dalam penelitian ini. Hasil 
ini dapat dilihat pada Tabel adjusted  di halaman lampiran. 
 
F. PEMBAHASAN 








Sumber: Data primer yang diolah (2011) 
 
Gambar IV.2 


























































Sedangkan perbandingan hasil tiap hipotesis dapat dilihat pada 
tabel IV.17 
Tabel IV.17 
Hasil uji hipotesis 
 
Hipotesis R square Sig. Keterangan 
H1 0,234 0,004 Didukung 
H2 0,321 0,002 Didukung 
H3 0,265 0,000 Didukung 
H4 0,311 (adjusted R 
square) 
0,126 Didukung 
Sumber: Data primer yang diolah (2011) 
 
Dari Gambar IV.2 dan Tabel IV.7, pembahasan dari tiap hipotesis 
adalah sebagai berikut: 
1. Hipotesis 1 
H1: Persepsi OV berhubungan positif dengan OCB. 
Berdasarkan Tabel IV.17, sebesar 0,234; artinya bahwa 23,4% 
variasi perubahan variabel dependen (OCB) dapat dijelaskan oleh 
variabel independennya (persepsi OV). Sisanya sebesar 76,6% 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diikutsertakan dalam 
penelitian ini. Sedangkan nilai signifikansi persepsi OV terhadap OCB 
signifikan pada 0,004 (p<0,05), maka dapat disimpulkan bahwa 
hipotesis 1 didukung. Hasil ini konsisten dengan temuan Cunha et al. 

















































mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hal ini 
mengindikasikan bahwa di CV Arafah Group persepsi OV dapat 
meningkatkan OCB karyawan. Jadi, semakin meningkatnya persepsi 
OV perusahaan maka akan terjadi peningkatan OCB karyawan kepada 
perusahaan. 
2. Hipotesis 2 
H2: AWB berhubungan positif dengan OCB. 
Berdasarkan tabel IV.17, sebesar 0,321; artinya bahwa 32,1% 
variasi perubahan variabel dependen (OCB) dapat dijelaskan oleh 
variabel independennya (AWB). Sisanya sebesar 67,9% dipengaruhi 
oleh variabel lain yang tidak diikutsertakan dalam penelitian 
sedangkan nilai signifikansi AWB terhadap OCB signifikan pada 
0,002 (p<0,05), maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 didukung. 
Hasil ini konsisten dengan temuan Cunha et al. (2010). Artinya, secara 
statistik dapat ditunjukkan bahwa AWB mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap OCB. Hal ini mengindikasikan bahwa di CV 
Arafah Group AWB karyawan dapat meningkatkan OCB karyawan. 
Jadi, semakin meningkatnya AWB karyawan maka juga akan terjadi 
peningkatan OCB karyawan. 
3. Hipotesis 3 
H3: Persepsi OV berhubungan positif dengan AWB 
Berdasarkan tabel IV.17, sebesar 0,265; artinya bahwa 26,5% 

















































variabel independennya (AWB). Sisanya sebesar 73,5% dipengaruhi 
oleh variabel lain yang tidak diikutsertakan dalam penelitian 
sedangkan nilai signifikansi persepsi OV terhadap AWB signifikan 
pada 0,000 (p<0,05), maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 
didukung. Hasil ini konsisten dengan temuan Cunha et al. (2010). 
Artinya, secara statistik dapat ditunjukkan bahwa persepsi OV 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap AWB. Hal ini 
mengindikasikan bahwa di CV Arafah Group persepsi OV dapat 
meningkatkan AWB karyawan. Jadi, semakin meningkatnya persepsi 
OV maka juga akan terjadi peningkatan AWB karyawan. 
4. Hipotesis 4 
H4: AWB memediasi hubungan antara persepsi OV dengan OCB 
Berdasarkan tabel IV.17, nilai signifikansi AWB sebesar 0,014 
(<0,005) yang berarti AWB signifikan atau variabel mediasi 
terdukung. Nilai signifikansi persepsi OV pada OCB 0,126. Terjadi 
perubahan yang pada awalnya signifikan (0,004) menjadi tidak 
signifikan (0,126) dan dapat dikatakan complete mediation sehingga 
dapat disimpulkan hipotesis 4 didukung. Hasil ini konsisten dengan 
temuan Cunha, et al. (2010). Artinya, secara statistik dapat 
ditunjukkan bahwa AWB memediasi pengaruh persepsi OV pada 
OCB. Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan persepsi OV dari 






















































Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan di CV Arafah Group 
Sukoharjo, mengenai pengaruh persepsi OV pada OCB dengan AWB 
sebagai variabel pemediasi, maka dapat diambil kesimpulan-kesimpulan 
sebagai berikut : 
1. Hipotesis 1 yang menyatakan bahwa persepsi OV berpengaruh secara 
positif dan signifikan pada OCB ternyata didukung dalam penelitian 
ini. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi persepsi OV maka 
akan semakin tinggi pula OCB karyawan pada perusahaan. 
2. Hipotesis 2 yang menyatakan bahwa AWB berpengaruh secara positif 
dan signifikan pada OCB ternyata didukung dalam penelitian ini. Hal 
ini menunjukkan bahwa semakin tinggi AWB karyawan maka akan 
semakin tinggi pula OCB karyawan pada perusahaan. 
3. Hipotesis 3 yang menyatakan bahwa persepsi OV berpengaruh secara 
positif dan signifikan pada AWB ternyata didukung dalam penelitian 
ini. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi persepsi OV maka 
akan semakin tinggi pula AWB karyawan. 
4. Hipotesis 4 yang menyatakan bahwa AWB memediasi pengaruh 

















































didukung dalam penelitian ini. Pengaruh mediasi dalam penelitian ini 
adalah complete mediation. Artinya, peningkatan AWB karyawan yang 
disebabkan persepsi OV tinggi akan meningkatkan OCB karyawan. 
 
B. KETERBATASAN 
Dalam penelitian ini ternyata masih memiliki beberapa 
keterbatasan, diantaranya adalah: 
1. Penelitian ini dilakukan pada karyawan CV Arafah Group sebanyak 42 
orang, sehingga tidak dapat digeneralisasikan dalam seluruh konteks 
organisasi yang lain. 
2. Hasil penelitian ini hanya didasarkan pada jawaban responden atas 
kuesioner yang telah disebarkan sehingga data yang dikumpulkan 
kurang menggambarkan keadaan yang sesungguhnya. 
 
C. SARAN 
1. Saran untuk penelitian selanjutnya 
a. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan variabel mediasi lain 
seperti Perceived Organization Support, Pyschological Contracts, 
Organizational Identification, Sense of Community at Work dan 
Organization-based Self-Esteem (Rego et. al., 2010). 
b. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan variabel moderasi 

















































kejujuran, cinta, keluhuran pribadi dan kebaikan (Rego et. al., 
2010). 
c. Penelitian selanjutnya juga dapat menguji anteseden dari 
Organizational Virtuousness (OV) seperti perilaku kepemimpinan 
dan praktek dan kebijakan sumber daya manusia (Rego et. al., 
2010). 
d. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan jumlah sampel yang 
lebih besar lagi. 
2. Saran untuk perusahaan 
a. Persepsi Organizational Virtuousness (OV) mempunyai pengaruh 
positif terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Oleh 
karena itu perusahaan harus dapat meningkatkan Organizational 
Virtuousness (OV) dengan cara: 
1. Selalu menanamkan semangat optimisme kepada seluruh 
karyawan bahwa mereka akan maju ke depannya. 
2. Terus meningkatkan kepercayaan baik diantara sesama 
karyawan, manajemen dan pimpinan. 
3. Selalu bersikap sopan dan saling menghormati terhadap seluruh 
anggota CV Arafah Group. 
4. Meningkatkan solidaritas dengan saling peduli dan perhatian 
terhadap keadaan sesama karyawan CV Arafah Group. 


















































6. Selalu bersikap mudah memaafkan kesalahan secara ikhlas 
sehingga tidak ada perasaan kesal ataupun dendam diantara 
karyawan CV Arafah Group. 
b. Affective Well Being (AWB) mempunyai pengaruh positif terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Oleh karena itu 
perusahaan harus dapat meningkatkan Affective Well Being (AWB) 
dengan cara menciptakan lingkungan kerja yang aktif, menarik, 
menyenangkan, membahagiakan, menggairahkan, optimistis bagi 
seluruh karyawan CV Arafah Group. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
